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Individu dalam bekerja harus memiliki berbagai aspek seperti motivasi dan Skill-
Knowledge-Ability (SKA) agar dapat meraih kesuksesan dalam pekerjaannya. Salah
satu motivator penting dalam kehidupan kerja adalah karir. Selama ini kesuksesan suatu
karir biasanya dilihat dari pergerakan ke atas pada suatu tangga hirarki posisi, namun
tidak semua organisasi mampu menyediakan kesempatan karir yang luas. Hal ini dapat
dikarenakan antara lain adanya restrukturisasi dan downsizing sebagai wujud dari
keinginan organisasi untuk menjadi lebih efisien. Selain itu dengan adanya jumlah
penduduk (usia kerja) yang tinggi mengakibatkan persaingan di antara individu untuk
memperebutkan kesempatan promosi. Pada beberapa organisasi, struktur yang datar
(tidak terlalu banyak jenjang posisi/karir) berakibat pada terbatasnya kesempatan karir
ini.
Keadaan akan mungkinnya terjadi keterbatasan karir dimunculkan oleh Ference, Stoner,
dan Warren (1976) sebagai career plateau. Bardwick (1986; dalam Allen, Russel, Poteet,
& Dobbins, 1999) memberikan dua dimensi career plateau yaitu 1) structural/hirarki
plateau, berkaitan dengan terbatasnya kesempatan individu untuk bergerak secara
vertikal dalam organisasi, dan 2) job  content  plateau, berkaitan dengan tidak
tertantangnya individu dengan pekerjaannya. Career plateau ini seringkali dikonotasikan
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negatif karena dampaknya yang buruk bagi individu pekerja dan organisasi.  Treamblay
& Roger (1998) mengutip dari berbagai studi, menyatakan bahwa individu yang
mencapai akhir dari karir dapat bereaksi negatif dan menurunkan efisiensinya dan
efisiensi organisasi. Berdasarkan pada hasil berbagai penelitian terdahulu, career plateau
memiliki dampak negatif pada sikap kerja seperti kepuasan kerja dan komitmen
organisasional (Chang, 2003, Nachbauger & Riedl, 2002). Elsaas dan Ralston (1989;
dalam Choy dan Savery, 1998) menyatakan bahwa individu yang mengalami plateau
akan berdampak pada kinerja yang rendah, dan sebagai konsekuensinya akan berdampak
negatif pada keunggulan bersaing organsiasi. Karena “manusia” pekerja merupakan
sumberdaya penting bahkan menjadi terpenting dalam situasi tingginya persaingan saat
ini, maka career plateau dapat  mengurangi kemampuan organisasi untuk menunjukkan
keunggulan bersaingnya.
Di lain pihak, dengan adanya usaha organisasi untuk mudah ‘bergerak cepat’ menghadapi
tingginya persaingan (sehingga melakukan antara lain pengurangan tenaga kerja), maka
hal ini mengurangi kemampuan organisasi untuk menyediakan benefit dalam hal karir
dan menjamin pemekerjaan seumur hidup. Kondisi keterbatasan karir menuntut pekerja
untuk tidak terus bergantung pada organisasi dalam hal penyediaan karir. Pada perspektif
karir yang baru, pengelolaan karir tidak lagi dititikberatkan pada organisasi. Individu
pekerja disarankan untuk mengembangkan diri mereka sendiri (Mathis & Jackson,
2006:341) dan mengelola karirnya sendiri antara lain dengan membuat perencanaan
karir.
Dari sisi empiris, pada berbagai penelitian plateau menurut Allen et al. (1999) masih
sedikit yang menguji antecendent dari career plateau. Selain itu pada studi mengenai
dampak career plateau masih terjadi pertentangan hasil (Chang, 2003). Choy dan Savery
(1998) menyatakan bahwa banyak pekerja yang mengalami plateau  tapi dapat tetap
mempertahankan produktivitasnya, tidak menunjukkan kebosanan, dan memiliki
kepuasan kerja yang tinggi. Penelitian Wulani (2006) menunjukkan bahwa career plateau
tidak berdampak pada kepuasan kerja.
Organisasi bisnis, termasuk organisasi jasa dihadapkan pada perkembangan lingkungan
bisnis yang semakin besar. Berbagai perubahan gaya hidup dan selera, serta kebutuhan
akan kecepatan, kesehatan, pendidikan, kebersihan, prestise, dan hiburan, berdampak
pada meningkatnya kemunculan organisasi-organisasi jasa seperti rumah makan, rumah
sakit, jasa transpotasi, sekolah/universitas/kursus, supermarket, laundry, dan salon
kecantikan.  Dengan demikian persaingan dalam industri jasa menjadi semakin ketat.
Blogget dan Donna (1997) menyatakan bahwa agar dapat mengalami kemampulabaan
dalam situasi persaingan yang makin ketat, organisasi jasa perlu memelihara loyalitas
dan menjalin hubungan jangka panjang dengan konsumennya. Kepuasan konsumen




Pendidikan sebagai salah satu jenis organisasi jasa yang sangat penting dan dibutuhkan
masyarakat. Guru merupakan penyedia jasa utama dalam suatu pendidikan dalam hal
ini pada level sekolah. Sebagai pembentuk manusia generasi yang akan datang, kualitas
dan motivasi tinggi sangatlah dibutuhkan, namun sekolah merupakan bentuk organisasi
yang sangat datar (Nachbauger & Riedl, 2002), atau dengan kata lain, sekolah
menawarkan sangat sedikit jenjang karir. Dengan demikian, adalah menarik untuk diteliti
peranan perencanaan karir pada munculnya career plateau (hierarchical dan job content
plateau) dan dampak career plateau pada sikap kerja (kepuasan karir, kepuasan pada
pekerjaan, komitmen afektif, komitmen continuance) dan kinerja guru. Orientasi individu
sebagai antecendent (pendahulu) career plateau dan sikap dan kinerja sebagai dampak
career plateau akan disajikan dalam suatu model penelitian.
Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini akan menguji dampak perencanaan karir pada
career plateau (Hierarchical dan Job content plateau), dan dampak hierarchical plateau
dan job content plateau pada kepuasan karir, kepuasan pada pekerjaan, commitment
continuance, dan kinerja, dalam satu model penelitian.
2. KERANGKA TEORITIS
2.1. Career plateau
Ference et al. (1976) memunculkan konsep career  plateau dan mendefinisikannya
sebagai  keadaan di mana kemungkinan adanya promosi secara hirarki sangat rendah,
sedangkan Tremblay & Roger (1998) mendifinisikannya sebagai suatu penghentian
yang sangat lama atau perasaan bahwa seorang individu tertutup dari suatu promosi.
Dikatakan oleh Schiska (1991), career  plateau berdasar pada konsep linier tentang
karir yaitu suatu kenaikan dalam piramida hirarki. Plateau terjadi saat seorang pekerja
mencapai level tertinggi dalam suatu perusahaan. Di sana tidak ada kesempatan lagi
untuk peningkatan level, tidak ada kesempatan untuk berkembang atau kesempatan
yang menantang. Pekerja yang mengalami plateau merasa frustasi karena mereka tidak
dapat mengontrol karir mereka. Choy dan Savery (1998) mengatakan bahwa definisi
career plateau memiliki padangan yang dangkal mengenai mobilitas karir. Dalam career
plateau, kesuksesan karir hanya berdasar pertimbangan pergerakan pada hirarki posisi.
Plateau dapat dikatagorikan menjadi organizational plateaux dan personal plateaux
(Appelbaum & Santiago, 1997). Orang yang mengalami organizational  plateaux
memiliki kemampuan bekerja dengan baik pada level pekerjaan yang lebih tinggi namun
tidak dapat menunjukkannya karena ketiadaan lowongan pekerjaan dan/atau manajemen
yakin bahwa pekerja tidak memiliki keterampilan yang disyaratkan. Pada organizational
plateaux, pembatasan karir datang dari  pihak organisasi, sedangkan  pada personal
plateaux, organsisasi memandang bahwa individu tidak menginginkan jabatan yang
lebih tinggi. Individu tersebut mungkin juga tidak memiliki keterampilan teknis atau
profesional dan memiliki catatan yang terlalu lama di pekerjaannya yang sekarang.
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Individu lain tidak menginginkan jabatan lebih tinggi meskipun memiliki kemampuan.
Pada personal  plateaux ini, pembatasan karir dari pihak individu pekerja sendiri
(Appelbaum & Santiago, 1997).
Dalam perkembangannya, konsep career plateau tidak terbatas pada kenaikan posisi
melalui tangga hirarki saja.  Barddwick (1986; dalam Allen et al., 1999) memperkenalkan
tipe career plateau,  yaitu:
1) Structural plateauing atau disebut juga hierarchical plateau, berasal dari ketiadaan
posisi yang lebih tinggi dalam organisasi untuk dicapai. Allen et al. (1999)
menyatakan tipe ini sebagai akhir dari promosi, terjadi saat individu memiliki sedikit
kesempatan berpindah pada jenjang yang lebih tinggi di dalam organisasi. Tipe ini
menunjuk pada pengertian career plateau dari Ference et al. (1976).
2) Job  content  plateauing yang terjadi saat pekerja mengetahui pekerjaan dengan
sedemikian baik sehingga tidak ada lagi tantangan dalam pekerjaan itu. Individu
menjadi ahli dalam pekerjaannya dan pekerjaan tersebut menjadi membosankan
baginya (Allen et al., 1999).
2.2. Antecendent dan Dampak Career Plateau
Manajemen karir saat ini bukan lagi terpusat hanya pada organisasi. Individu pekerja
dapat mengelola karirnya melalui aktivitas pelatihan dan pengembangan. Feldman dan
Weitz (1988, dalam Allen et al., 1999) menyatakan bahwa career plateau dapat berasal
dari suatu klasifikasi variabel individual, organisasi, dan variabel yang berkaitan dengan
pekerjaan. Demikian juga dengan Treambley dan Roger (1993) yang menjelaskan bahwa
faktor individual dan keluarga, dan faktor organisasional dapat menjadi penentu career
plateau. Berdasar pada kerangka pikir tersebut, Allen et al. (1999) mengemukakan bahwa
partisipasi individu dalam aktivitas pelatihan merupakan komponen penting, dan  faktor
orientasi personal merupakan salah satu sumber yang memunculkan persepsi akan career
plateau. Personal aspirasi  dapat meliputi perencanaan karir.
Dikatakan oleh Chang (2003), career  plateau seringkali dikaitkan dengan sejumlah
dampak negatif seperti ketiadaan kepuasan karir dan kepuasan kerja, dan meningkatnya
turnover intention. Pekerja juga kehilangan moral saat mereka bekerja pada pekerjaan
yang sama dalam suatu periode waktu lama. Berbagai studi seperti yang disimpulkan
oleh Choy dan Savery (1998), menemukan bahwa plateau memiliki dampak
disfungsional pada pekerja dan organisasi. Banyak pekerja yang mengalami plateau
memiliki level kinerja lebih rendah dibanding koleganya yang tidak mengalami plateau.
Kelompok plateau memiliki sikap kerja yang buruk (Ellass dan Ralston, 1989; Slocum
et al., 1987; dalam Choy dan Savery (1998). Chang (2003) menemukan bahwa pekerja
dengan career  plateau menunjukkan kepuasan rendah, kinerja buruk, withdrawal,
turnover. Beberapa penelitian yang dikutip Nachbagauer dan  Riedl (2002) menemukan
bahwa career plateau berpengaruh pada kinerja yang buruk, kehilangan motivasi dan
komitmen, dan tingkat absensi yang tinggi. Treambley dan Roger (1998) dalam
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penelitiannya menemukan hubungan negatif antara kepuasan kerja dengan career
plateau.
2.3. Perencanaan Karir sebagai Antecedent Career Plateau
Perencanaan karir merupakan usaha yang sengaja dilakukan individu untuk menjadi
lebih sadar akan keterampilan, minat, nilai, kesempatan, hambatan, pilihan, dan
konsekuensinya. Perencanaan karir meliputi identifikasi tujuan yang berkaitan dengan
karir dan membuat rencana untuk mencapai tujuan tersebut (Hall et al., 1986; dalam
Bernardin, 2003:315). Aryee dan Debrah (1993) menyatakan bahwa perencanaan karir
merupakan hal penting dari suatu perspektif individual antara lain karena kontribusinya
pada keputusan mengenai kehidupan kerja, organisasi, pekerjaan, dan jabatan yang
akan mendorong mobilitas kerja dan kemajuan melalui tahap karir. Allen et al. (1999)
menyatakan bahwa individu yang lebih terlibat dalam aktivitas perencanaan karir akan
mengenali dan lebih menyadari kebutuhan pengembangan dirinya dan pentingnya
pengembangan keterampilan. Individu juga menyadari minat, nilai, keterampilan,
kesempatan, dan hambatan (Bernardin, 2003:315). Dengan demikian individu dapat
menilai kapan dia harus dan dapat menaiki jenjang hirarki dan mengenali kesempatan
mobilitas (vertikal atau lateral) apa yang tersedia bagi pencapaian tujuan karirnya. Allen
et al. (1999) menemukan bahwa perencanaan karir berpengaruh negatif pada hierarchical
dan job content plateau.
Hipotesis:
1a. Perencanaan karir berpengaruh negatif pada career plateau (hierarchical dan job
content plateau)
2.4. Dampak Career Plateau
Mengacu pada Sweeney dan McFarlin (2002: 56), pekerja akan sangat terpuaskan dengan
pekerjaan mereka bilamana mereka mendapatkan apa yang sesuai dengan keiinginannya.
Kepuasan kerja merupakan reaksi kognitif, afektif, dan evaluatif mengacu pada pekerjaan
mereka (Greenberg & Baron, 2000: 170). Kepuasan kerja didefinisikan Locke (1976;
dalam Ensher, Grant-Vallone, dan Donaldson, 2001) sebagai keadaan emosional positif
atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau
pengalaman kerja.
Sweeney dan McFarlin (2002: 56) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat ditentukan
berdasar pada pentingnya suatu aspek pekerjaan. Suatu aspek dalam pekerjaan yang
dianggap tidak penting hanya memiliki dampak kecil pada kepuasan kerja secara
keseluruhan. Bagi banyak orang, kesempatan promosi merupakan aspek yang
dipersepsikan sangat penting. Dikatakan pula oleh Chang (2003), kemajuan dengan
menaiki tangga hirarki merupakan sumber penting dari motivasi. Apalagi promosi
biasanya meliputi benefit seperti peningkatan gaji, power, dan status. Dilanjutkan oleh
Chang (2003), bagi banyak pekerja promosi merupakan yardstick untuk mengukur
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kesuksesan mereka pada pekerjaan,  sedangkan pada career  plateau, kemungkinan
promosi individu terbatas.
Kepuasan kerja sebagai salah satu bentuk sikap kerja dibangun berdasarkan persepsi
akan pengalaman dan kondisi dalam pekerjaan. Keterbatasan kesempatan promosi dan
tidak adanya pekerjaan yang menantang dapat dipersepsikan secara negatif dan akan
berdampak pada sikap kerja yang negatif pula (McCleese & Eby, 2006). McCleese dan
Eby (2006) menemukan pengaruh negatif hierarchical dan job  content plateau pada
kepuasan kerja.  Dengan demikian adanya career  plateau dapat berdampak pada
kepuasan kerja. Allen et al. (in press; dalam Allen et al., 1999) menemukan bahwa
hierarchical plateau dan job content plateau mempunyai kepuasan kerja yang rendah.
Treambley dan Roger (1998) dalam penelitiannya menemukan hubungan negatif antara
kepuasan kerja dengan career plateau. Demikian juga dengan Yue, Aryee, dan Chew
1995) menemukan adanya pengaruh negatif career  plateau (dengan dimensi
hierarchical) pada kepuasan kerja.
Teori dua faktor dari Herzberg  menyatakan bahwa kepuasan berkaitan dengan
pencapaian dalam pekerjaan, kesempatan pertumbuhan personal, dan pengakuan
(Greenberg & Baron, 2000: 183). Kesuksesan karir dapat didefinisiskan dalam bentuk
obyektif dan subyektif, yang merupakan ungkapan yang mengacu pada kepuasan kerja.
Kesuksesan karir obyektif meliputi pencapaian karir yang dapat diukur seperti tingkat
gaji dan promosi (London & Stumpf, 1982; dalam Wayne, Liden, Kraimer, & Graf,
1999), sedangkan kesuksesan karir subyektif didefinisikan sebagai perasaan individu
mengenai pencapaian dan kepuasan dengan karirnya dengan aspeknya meliputi kemajuan
karir, peningkatan gaji, dan pengembangan professional (Greenhaus, Parasuranman, &
Wormley, 1990; dalam Wayne et al., 1999). Kepuasan karir merupakan salah satu bentuk
dari kesuksesan karir secara subyektif. Judge et al. (1995; dalam Jadenska & Kraimer,
2005) mendefinisikan kepuasan karir sebagai kepuasan individual pada kemajuan dalam
pencapaian karir.
Saat pengharapan akan  peningkatan dan kemajuan akan karir tidak terpenuhi karena
adanya keterbatasan dalam promosi pada tangga hirarki maka kepuasan karir akan
rendah. Demikian juga ketika tugas-tugas pekerjaan tidak menantang dan menjadi rutin,
individu akan merasa bahwa dirinya tidak berkembang.  Penelitian Chang (2003)
menemukan bahwa hierarchical plateau berpengaruh pada kepuasan karir, sedangkan
penelitian Bardwick (1986), dan Treambey et al. (1995) seperti yang dikutip Chang
(2003) menemukan pengaruh job content plateau pada kepuasan karir. Nachbauger &
Riedl (2002) menemukan bahwa job content plateau berdampak pada kepuasan pada
tugas. Beberapa penelitian menemukan bahwa career  plateau (mengacu pada





2a. Hierarchical plateau berpengaruh negatif pada kepuasan kerja dan kepuasan karir
2b. Job content plateau berpengaruh negatif pada kepuasan kerja dan kepuasan karir
Komitmen organisasional adalah bentuk yang sangat relevan terkena dampak
kekecewaan pekerja terhadap organisasi (Drory, 1993). Komitmen organisasional oleh
Mowday, 1979; dalam Yousef, 2000) didefinisikan sebagai: kekuatan relatif identifikasi
individual dan keterlibatannya dengan organisasi tertentu. Allen dan Meyer (1990, 1993)
memberikan 3 komponen model Komitmen organisasional, yaitu afektif, continuance,
dan normatif. Komitmen afektif merupakan keterikatan emosional individu. Individu
ini mengidentifikasikan dengan, terlibat di dalam, dan enjoy dengan keanggotaannya
di dalam organisasi. Individu dengan komitment afektif  ingin tetap tinggal di organisasi
karena mereka setuju dengan nilai dan tujuan organisasi (Greenberg & Baron, 2000).
Komitmen continuance dipandang sebagai kecenderungan untuk terlibat dalam aktivitas
berdasar pengakuan bahwa meninggalkan organisasi merupakan biaya tinggi. Hal ini
berkaitan dengan investasi mereka dalam organisasi dan tingkat dengan mana mereka
merasa bahwa mereka memiliki alternatif ketenagakerjaan. Komitmen normatif
merupakan perasaan  kewajiban untuk tinggal di organisasi berdasarkan pengalaman
sosialisasi.
Steers (1977; dalam Williams & Hazer, 1986) menjelaskan beberapa antecendent dari
komitmen, yaitu: kebutuhan untuk pencapaian, persepsi mengenai investasi personal,
dan tantangan pekerjaan. Pekerja yang telah menginvestasikan waktu, usaha, dan pikiran
tentunya berharap mendapatkan kompensasi yang setimpal (seperti promosi) dan fair.
Jika hal ini tidak dipenuhi tentu akan berdampak pada komitmen mereka.  Demikian
juga jika individu menganggap bahwa pekerjaannya tidak menantang maka hal ini akan
berdampak pada komitmen mereka. Hasil penelitian Nachbagauer dan  Riedl (2002)
menemukan bahwa work content plateau berdampak negatif pada komitmen afektif.
Ketika suatu pekerjaan tidak lagi menarik karena sudah tidak ada tantangan lagi maka
pekerja akan memandang bahwa tidak ada lagi kesesuaian nilai (kebutuhan pencapaian
sesuatu yang lebih besar) dan mereka menjadi tidak enjoy bekerja (ada kebosanan karena
pekerjaan sudah tidak menantang lagi), sedangkan hierarchical plateau berdampak
negatif pada komitmen continuance. Ketika pekerja berpersepsi bahwa terdapat
keterbatasan kesempatan promosi bagi mereka, maka tinggal di organisasi bukan
merupakan pilihan yang tepat. Investasi mereka tidak mendapat reward yang selayaknya
dan bahwa di luar organisasi memberikan alternatif pekerjaan yang lebih menjanjikan.
Hipotesis:
3a. Hierarchical plateau berpengaruh negatif pada komitmen continuance
3b. Job content plateau berpengaruh negativf pada komitmen afektif
Mathis dan Jackson (2002:78) menyatakan bahwa kinerja merupakan apa yang dilakukan
atau yang tidak dilakukan pekerja, yang dapat dilihat dari kuantitas, kualitas, dan jangka
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waktu output, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif. Terdapat juga dimensi
lain dari kinerja yaitu kinerja sesuai dengan kriteria pekerjaan yang ada atau deskripsi
kerja yang ada. Perilaku sesuai deskripsi inilah yang biasa juga disebut kinerja atau
perilaku kerja in-role (Riketta, 2002). Tinggi rendahnya kinerja bergantung pada banyak
hal. Teori Ekspektasi menyatakan bahwa motivasi individu dihasilkan dari tiga keyakinan
(Greenberg & Baron, 2000) yaitu 1) ekspektasi,  yaitu keyakinan bahwa usaha seseorang
akan berdampak pada kinerja, 2) instrumentality, keyakinan bahwa kinerja seseorang
akan dihargai, dan 3) valence, keyakinan bahwa penghargaan yang diterima sepadan
dengan kinerjanya. Ketika kinerja tidak dihargai sesuai dengan yang diharapkan pekerja
(misalnya promosi dan tantangan dalam pekerjaan) maka motivasinya akan turun.
Memang motivasi bukan satu-satunya penentu dari kinerja tinggi, namun dapat menjadi
salah satu penyebab turunnya kinerja.  Penelitian Ellass dan Ralston (1989; dalam Choy
dan Savery (1998) menemukan adanya dampak career plateau pada kinerja yang buruk.
Demikian juga penelitian Limowa (2006) menemukan bahwa hierarchical plateau dan
job content plateau berpengaruh negatif pada kinerja
Hipotesis:
4a. Hierarchical plateau berpengaruh negatif pada kinerja
4b. Job content plateau berpengaruh negatif pada kinerja
3. METODE PENELITIAN
3.1. Rancangan Penelitian
Memperhatikan pendekatan dan prosedur penelitian yang digunakan, penelitian ini
adalah penelitian empiris dengan menggunakan berbagai analisis. Analisis tersebut
adalah analisis regresi dan SEM (Structural Equation Modelling), di mana pada analisis
tersebut yaitu untuk melihat pengaruh dari perencanaan karir dan keterlibatan kerja
sebagai antecedent dan sikap kerja serta kinerja sebagai dampak career plateau pada
guru SMP dan SMA Swasta di Surabaya.
Proses berpikir yang digunakan dalam penelitian survei adalah proses dedukatif. Uji
Kausalitas juga dilakukan, mengingat penelitian ini bermaksud untuk menjelaskan
hubungan sebab akibat antar variabel melalui pengujian hipotesis, dan sekaligus
melakukan eksplanasi terhadap beberapa variabel. Dengan demikian sifat penelitian
ini adalah penelitian eksplanasi.
3.2. Sampel dan Prosedur Pengumpulan Data
Sebagai responden dalam penelitian ini adalah 174 guru yang berasal dari 4 SMP dan 7
SMA Swasta di Surabaya. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner, diambil
dengan teknik pengambilan purposive  sampling. Data yang terkumpul selanjutnya
mendapat serangkaian uji yang disyaratkan dalam pengolaha data Amos.
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3.3. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel
Perencanaan karir diukur berdasarkan 6 item dari Gould (1979, dalam Wayne, Liden,
Kraimer, & Graf, 1999); Komitmen afektif diukur berdasar 8 item Affective Commitment
Scale (ACS) dari  Allen dan Meyer (1990); Komitmen continuance diukur berdasar 8
item Continuance  Commitment  Scale (CCS) dari  Allen dan Meyer (1990); Kepuasan
kerja diukur berdasarkan 8 item dari Brayfield dan Rothe (1951; dalam Price, 1997);
Kepuasan karir diukur berdasarkan 5 item dari Greenhaus (1990); Kinerja diukur
berdasarkan 7 item dari Williams dan Anderson (1991); Hierarchical plateau, diukur
berdasarkan 6 item dari Allen et al. (1999); Job content plateau, diukur berdasarkan 6
item dari Allen et al. (1999).
3.4. Pengolahan Data
Uji Hipotesis dilakukan dengan Structural Equation Modelling AMOS. Software SEM
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analysis Moment of Structures (AMOS),
yang dikembangkan oleh Arbuckle (1993 dalam Purwanto, 2002).
3.5. Model Konseptual
Gambar 1.
Model Konseptual Perencanaan Karir sebagai Antecedent, dan Sikap serta Kinerja
sebagai Dampak Career plateau
4. ANALISIS DAN PEMBAHASAN







































































































































































































































Berdasarkan pengujian confirmatory factor analysis menunjukkan bahwa item jc6 (CR
= -1.404), ca2 (CR = 2.491), dan ca4 (CR = 1.235) tidak valid sehingga tidak diikutkan
dalam pengujian berikutnya.
4.2. Uji Asumsi Klasik
Berdasarkan uji normalitas dengan dasar nilai kritis CR kurang dari 2.58 (pada  =
1%), terdapat beberapa variabel yang item-itemnya tidak terdistribusi normal.
Selanjutnya dilakukan uji outlier. Multivariate outlier di evaluasi berdasarkan kriteria
jarak Mahalanobis pada tingkat 1% dengan 53 indikator variabel. Berdasrkan uji Outlier
ini, terdapat 16 data responden yang dibuang atau 158 data yang dapat dipakai untuk
pengujian berikutnya.Berdasarkan condition number of sample covariance, diperoleh
nilai 2.496669e+002. Angka ini menunjukkan nilai cukup besar (jauh dari nol) sehingga
dapat dikatakan tidak ada masalah multikolinieritas atau singularitas
5. Uji Reliabilitas
Nilai estimate (Standardize Regression Weight) digunakan untuk pengujian reliabilitas.
Selanjutnya, dari penghitungan construct  reliability (melalui excel) dilihat apakah
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nilainya lebih dari 0,7 (lihat tabel 2 berikut ini). Berdasarkan hasil penghitungan, seluruh





































Tabel 3 menunjukkan bahwa berdasarkan RMSEA dan CMIN/DF, model structural
dinyatakan fit dengan nilai di bawah cut-off  good  fit  index, sedangkan berdasarkan
GFI, CFI, dan TLI, model structural dinyatakan marginal marginal fit dengan nilai
mendekati cut-off good  fit  index. Hanya indikator Chi-Square yang dinyatakan tidak
fit. Hasil ini dapat diartikan bahwa model cukup optimal dalam menjelaskan hubungan
antara Perencanaan Karir, Hierarchical Plateau, Job Content Plateau, Komitmen afektif,
komitmen continuance, kepausan kerja, kepuasan karir, dan kinerja; dengan sampel
guru SMP dan SMA Swasta di Surabaya.
Tabel 3































Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai CR. Pengaruh antar satu variabel
pada variabel lainnya dikatakan signifikan jika nilai CR lebih dari 2,58 (level 1%).
Berdasarkan Tabel 4, hipotesis 1a (Perencanaan karir berpengaruh negatif pada career
plateau (hierarchical dan job content plateau) didukung sebagian. Perencanaan karir
berpengaruh negatif signifikan pada job content plateau (CR = -5.746), namun tidak
berdampak pada hierarchical  plateau (CR = -2.427). Adanya pengaruh negatif
perencanaan karir pada job content plateau berarti semakin tinggi perencanaan karir
semakin rendah job content plateau; begitu juga sebaliknya.
Hierarchical plateau tidak berpengaruh siginifikan pada komitmen continuance (CR =
0,45), kepuasan kerja (CR = 0,621), dan kepuasan karir (CR = -0,214) dan kinerja (CR
= -0,284); sehingga hipotesis 2a (Hierarchical  plateau berpengaruh negatif pada
kepuasan kerja dan kepuasan karir), hipotesis 3a (Hierarchical plateau berpengaruh
negatif pada komitmen continuance), dan hipotesis 4a (Hierarchical plateau berpengaruh
negatif pada kinerja) tidak didukung.
Pengujian menunjukkan bahwa job content plateau signifikan berpengaruh negatif pada
komitmen afektif (CR = -3,228), kepuasan kerja (CR = -4,539), kepuasan karir (CR= -
3,868), dan kinerja (CR = -5,834) sehingga hipotesis 2b (Job content plateau berpengaruh
negatif pada kepuasan kerja dan kepuasan karir), hipotesis 3b (Job  content  plateau
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berpengaruh negatif pada komitmen afektif), dan hipotesis 4b (Job  content  plateau
berpengaruh negatif pada kinerja) didukung. Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin
rendah persepsi responden akan job content plateau, semakin tinggi komitmen afektif,


























































Studi ini menemukan bahwa perencanaan karir tidak berpengaruh pada hierarchical
plateau. Hasil ini tidak mendukung penelitian Allen et al. (1999). Hal ini menunjukkan
bahwa meskipun guru memiliki perencanaan karir atau tidak memiliki perencanaan
karir, tidak berdampak pada hierarchical plateau. Hal ini dimungkinkan karena sekolah
merupakan organisasi yang sangat datar, yang menawarkan sedikit jenjang karir, namun
perencanaan karir signifikan berdampak negatif pada job  content  plateau. Mengacu
pada Allen et al. (1999), individu yang terlibat dalam aktivitas perencanaan karir (dalam
studi saat ini, perencanaan karir antara lain diukur dengan “memiliki tujuan karir yang
jelas” dan “ memiliki strategi untuk mencapai tujuan karir”) akan lebih menyadari
kebutuhan pengembangan karirnya dan pentingnya mengembangan ketrampilan yang
berbeda. Guru merupakan suatu profesi yang bekerja secara mandiri. Mereka dituntut
untuk menjalankan proses belajar yang menarik dan kreatif, seperti yang   dinyatakan
dalam Manajemen Peningkatan Mutu Berbasis Sekolah (MPMBS). Dalam MPMBS,
’proses (termasuk di dalamnya proses belajar mengajar) dikatakan bermutu tinggi apabila
pengkoordinasian dan penyerasian serta pemaduan input sekolah (guru, siswa,
kurikulum, uang, peralatan dsb) dilakukan secara harmonis, sehingga mampu
menciptakan situasi pembelajaran yang menyenangkan (enjoyable  learning), mampu
mendorong motivasi dan minat belajar, dan benar-benar mampu memberdayakan peserta
didik’ (http://pakguruonline.pendidikan.net ). Oleh karena itu, guru yang memiliki
perencanaan karir akan belajar terus dan mengembangkan diri untuk memperoleh
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ketrampilan baru (misal: metode mengajar), sehingga kebosanan dan kerutinan dapat
dihindarkan, serta pekerjaan mereka akan terus dipersepsikan menantang.
Penemuan studi ini menunjukkan bahwa hierarchical  plateau tidak berdampak pada
sikap kerja (komitmen continuance, kepuasan kerja, kepuasan karir, dan kinerja. Hasil
ini tidak mendukung penelitian-penelitian terdahulu seperti  Yue et al. (1995), Mc Leese
& Eby, 2006, dan Allen et al. (in press; dalam Allen et al., 1999) mengenai pengaruh
hierarchical plateau pada kepuasan kerja dan kepuasan karir; studi Nachbagauer &
Riedl  (2002) berkaitan dengan hierarchical plateau tidak berdampak pada komitmen
continuance; dan studi dari Limowa (2006) mengenai dampak hierarchical pada kinerja.
Job  content  plateau ditemukan signifikan berdampak negatif pada komitmen afektif
(Allen et al., 1998; Nachbagauer & Riedl, 2002), kepuasan kerja (Mc Leese & Eby,
2006; Allen et al., in press; dalam Allen et al., 1999), kepuasan karir, dan kinerja
(Limowa, 2006). Hasil ini mendukung studi-studi sebelumnya seperti Yue et al. (1995)
mengenai dampak negatif job content plateau pada komitmen afektif, kepuasan kerja,
kepuasan karir, dan kinerja.
Allen et al. (1999) dalam studinya menemukan bahwa manajer yang mengalami job
content  plateau memiliki sikap kerja dan kinerja rendah, melebihi dampak dari
hierarchical plateau.  Mengacu Allen et al. (1999), orang menyadari bahwa hierarchical
plateau merupakan bagian dari kehidupan organisasional yang tidak dapat dihindarkan
dan dapat lebih dimaafkan. Sedangkan dimensi job content plateau dianggap sebagai
sesuatu yang sebenarnya dapat dihindarkan oleh organisasi. Mengingat adanya variasi
hasil penelitian-penelitian terdahulu mengenai dampak hierarchica  plateau pada
kepuasan kerja, Ettington (1997) memberikan argumentasinya. Pertama, orang
dimungkinkan dapat beradaptasi dengan keadaan plateau ini dengan berlalunya waktu.
Kedua, beberapa orang menilai lebih tantangan (job  content) dalam pekerjaan
dibandingkan promosi (hierarchical plateau). Selama pekerjaannya menantang, dampak
negatif pada motivasi dan kepuasan dapat diturunkan. Ketiga, orang memiliki keyakinan
bahwa plateau (hierarchical) merupakan hal yang normal terjadi. Orang akan cenderung
terpuaskan jika mereka mendapat apa yang diharapkan. Jika kesenjangan antara apa
yang diharapkan dengan kenyataannya makin lebar, maka orang menjadi kurang atau
tidak terpuaskan (Sweeney dan Mc Farlin, 2002). Pengalaman career platau menjadi
tidak memuaskan saat kesenjangan itu terus-menerus dipersepsikan (Elsass & Ralston,
1987; dalam Treambley et al., 1995). Berkaitan dengan obyek penelitian, para guru
dimungkinkan memilih bekerja di sekolah bukan karena ingin sukses dalam pergerakan
karir secara vertikal, sehingga promosi jabatan bukan hal utama yang diinginkan untuk
dipenuhi. Dimungkinkan juga guru telah beradaptasi dengan keadaan ini dan menyadari
bahwa memang sekolah tidak mampu menawarkan banyak kesempatan promosi. Tugas-
tugas yang menantang dan bervariasi dimungkinkan lebih dipentingkan oleh guru.    Hal
ini sejalan dengan studi Bernstein dan Leach (1985; dalam Montgomery, 2002) yang
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menemukan bahwa 82% responden pada suatu survei pengembangan karir menyatakan
pekerjaan yang menantang/bervariasi sebagai faktor terpenting dalam kepuasan kerja.
Near (1985; dalam Feldman & Weitz, 1988) menyatakan bahwa manajer yang mengalami
kebosanan dan tidak tertantang dalam pekerjaannya akan tidak termotivasi untuk
berusaha keras dalam pekerjaanya dan tidak termotivasi untuk maju. Selanjutnya,
Feldman dan Weitz (1988) mengutip dari Brief dan Aldag (1975) dan Roberts dan
Glick (1981) pekerja ’white collar’ (seperti guru) akan potensial mengalami motivasi
rendah sebagai dampak plateau. Oleh karena itu, seperti hasil studi ini, job  content
plateau berdampak negatif pada kinerja.
9. Simpulan dan Saran
Berdasarkan pengujian hipotesis ditemukan bahwa perencanaan karir tidak berdampak
pada hierarchical plateau tapi berdampak negatif pada job content plateau. Hierarchical
plateau tidak berdampak pada komitmen continuace, kepuasan kerja, kepuasan karir,
dan kinerja. Job content plateau berdampak negatif pada komitmen afektif, kepuasan
kerja, kepuasan karir, dan kinerja
Kualitas pendidikan tentunya sangat ditentukan oleh guru sebagai penyedia jasa. Oleh
karena itu, guru perlu dikelola dengan baik melalui aktivitas Manajemen Sumber Daya
Manusia (SDM). Salah satu aktivitas manajemen SDM  yang terpenting adalah proses
seleksi. Dinyatakan oleh Mathis dan Jackson (2002) bahwa pelatihan yang baik tidak
dapat menggantikan proses seleksi yang buruk. Berdasar pada kenyataan bahwa sekolah
tidak menawarkan jejang karir yang luas bagi guru yang berlanjut pada kompensasi
yang tidak meningkat secara signifikan (sebagai dampak promosi) dan bahwa profesi
guru menuntut adanya kreativitas dan kompetensi untuk menyajikan proses belajar
mengajar yang menarik, maka proses seleksi perlu dilakukan dengan serius. Pihak
manajemen sekolah perlu memberikan bobot tinggi pada minat dan nilai hidup calon
guru, selain kompetensi utama. Hal ini dapat diketahui melalui tes penilaian diri dan
wawancara yang bertahap, serta Job Realistic Preview (JRP). JRP ini perlu diberikan
untuk memberikan gambaran yang senyatanya berkaitan dengan struktur organisasi
dan karakteristik pekerjaan. Dengan demikian calon guru dapat mempertimbangkan
apakah mereka memiliki minat yang kuat dan nilai hidup yang tidak mengutamakan
uang sebagai “segala-galanya”.
Berkaitan dengan kebutuhan guru untuk kreatif dalam proses belajar mengajar dan
kemandirian  dalam mengelola mata pelajaran dan kelasnya, maka aktivitas pemberian
pelatihan sangat penting untuk dilakukan. Mengacu pada Robbins, 2001:104), kreativitas
dibentuk oleh tiga hal yaitu motivasi (intrinsik dan ekstrinsik), keahlian, dan kepribadian
kreatif. Motivasi intrinsik seperti minat, kepribadian, dan keahlian dapat diketahui pada
proses seleksi, akan tetapi, kepribadian kreatif juga dapat distimulus dengan program
pelatihan, demikian juga dengan keahlian. Motivasi ekstrinsik, yaitu penghargaan, dapat
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dikelola melalui manajemen kompensasi. Sejalan dengan Motgomery (2002) dan Near
(1980) yang menawarkan solusi efektif untuk mengatasi plateau seperti memberikan
penghargaan organisasional lain, perlu diingat adalah, kompensasi tidak terbatas pada
promosi dan uang (yang sulit diberikan sekolah). Hadiah non moneter juga dapat
diberikan seperti penghargaan guru terbaik. Pihak sekolah sebaiknya tidak hanya
menghandalkan subsidi pemerintah atau uang sekolah dari siswa, tapi mulai memikirkan
portofolio usaha atau kerjasama bisnis untuk mendatangkan dana lebih bagi kesejah-
teraan guru dan pemenuhan fasilitas siswa dan guru. Semuanya itu akan menunjang
peningkatan kualitas sekolah, sedangkan Ference et al. (1976) menawarkan cara
peminiman persepsi plateau dengan job rotasi. Apabila dimungkinkan, untuk mengurangi
kerutinan, pihak sekolah dapat menugaskan guru pada mata pelajaran yang berbeda,
tergantung tiap tahunnya.
Dalam penelitian ini, pengambilan data yang bertepatan pada masa ujian akhir yang
membatasi jumlah data yang terkumpul dan terisi lengkap. Penelitian selanjutnya perlu
memperhatikan masalah waktu pengumpulan data. Berkaitan dengan tidak signifikannya
dampak hierarchical  plateau pada sikap kerja dan kinerja, maka pada penelitian
berikutnya perlu diuji hubungan keduanya pada sampel pekerja di organisasi jasa lainnya.
Pada studi berikutnya perlu diuji kontribusi variabel-variabel demografik (misal: jenis
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